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Resumo 
 
 
 A presente investigação apresenta como tema principal o estudo da 
proactividade e a sua relação com a satisfação profissional e o empenhamento 
organizacional afectivo. Adicionalmente verificou-se o efeito do tipo de contrato nas 
variáveis referidas anteriormente. Para avaliar as variáveis em estudo foram utilizados o 
Inventário sobre a Satisfação Profissional, o Questionário sobre Empenhamento 
Organizacional e o Questionário sobre a Proactividade 
 Numa primeira fase, procedeu-se à realização de um estudo piloto do 
Questionário sobre a proactividade, aplicado a uma amostra de conveniência.No estudo 
principal, os instrumentos foram aplicados a uma amostra de 60 colaboradores no sector 
da Aviação, e foram feitas análises de correlações e análises de diferenças entre médias.  
 A análise dos coeficientes de correlação indicou a existência de relações 
positivas e significativas entre as variáveis supramencionadas. Os resultados indicaram 
diferenças significativas entre os colaboradores contratados quando comparados com os 
colaboradores efectivos, na proactividade. No que respeita à satisfação profissional e ao 
empenhamento organizacional afectivo, as diferenças não foram significativas, no 
entanto, quando comparados com os colaboradores efectivos, os colaboradores 
contratados revelaram estar mais satisfeitos profissionalmente, e com maior 
empenhamento organizacional afectivo. No final são discutidas as implicações a nível 
teórico e prático destes resultados, sendo também apresentadas sugestões de 
investigação futura.  
 
Palavras-Chave: Proactividade; Satisfação Profissional; Empenhamento 
Organizacional Afectivo; Tipo de Contrato.  
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Abstract 
 
 The main study is centred in proactivity and its relationship with job satisfaction, 
affective organizational commitment. In addition we also focus on  the effect of contract 
type in the variables mentioned above. To assess the variables were used the 
Professional Satisfaction Inventory, the Organizational Commitment Questionnaire and 
the Proactive Personality Scale. 
 Initially, we to carry out a pilot study of the Proactive Personality Scale , applied 
to a convenience sample. 
 The instruments were administrated to a sample of 60 employees in the aviation 
sector. Correlation and the mean test difference were conducted on the obtained data. 
 The analysis of correlation coefficients indicated the existence of positive and 
significant relationships between the variables mentioned above. The results indicated 
differences in the means of hired employees compared with effective employees, on 
proactive Personality Scale. There are no significant differences with regard to 
professional satisfaction and the affective organizational commitment, however, the 
hired employees when compared to the effective employees, proved to be more satisfied 
professionally and with higher affective organizational commitment.  In the final 
sections, the main theoretical and practical implications of these results are discussed, 
and presented further research suggestions. 
 
Keywords: Proactivity; Job Satisfaction; Affective Organizational Commitment; 
Contract Type.  
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Introdução 
 
 A perspectiva actual do cenário económico que se vive faz com que as 
organizações necessitem de obter resultados e lucros para atingirem com sucesso os 
objectivos propostos, tendo portanto os colaboradores um papel fundamental.  
De facto, os colaboradores oferecem a capacidade de trabalho à organização, 
esperando efectivamente que esta tenha em consideração os seus objectivos e projectos 
pessoais, com o intuito de se conciliarem as motivações dos colaboradores com os 
objectivos e interesses da organização. No entanto, é de salientar que também os 
colaboradores têm um papel fundamental dentro das organizações, no sentido de 
adoptarem iniciativas para melhorar a situação actual e consequentemente obterem 
satisfação profissional, através de medidas que fomentem essa mesma satisfação, como 
a melhoria das condições e do ambiente de trabalho.  
A proactividade é o comportamento de tomar a iniciativa na melhoria da 
situação actual, o que implicará desafiar o status quo ao invés de passivamente se 
adaptar às condições actuais (Crant, 2000, citado por Parker, Turner & Williams, 2006). 
 De acordo com a crescente literatura sobre a proactividade, esta é um 
antecedente importante no ajustamento ao local de trabalho bem como no desempenho 
profissional (Crant & Kraimer, Seibert, 2001, cit. por Brown, Kane, Cober, Levy & 
Shalhoop, 2006). Assim, a proactividade é definida como uma tendência disposicional 
em tomar a iniciativa pessoal de uma série de actividades e situações, sendo 
determinada por características individuais e pelo contexto (Crant 2000, cit. por Brown, 
Kane, Cober, Levy & Shalhoop, 2006).  
 A satisfação profissional tem sido definida em vários contextos por inúmeros e 
diferentes autores. De acordo com Locke (1976) a satisfação profissional é um estado 
emocional positivo ou agradável que resulta das experiências de trabalho. A satisfação 
profissional no trabalho surge como uma atitude geral do indivíduo em relação a todas 
as características que compõem o ambiente de trabalho, reflectindo todas as impressões 
avaliativas que este adquire em contacto com a organização.  
 Spector (1985) definiu satisfação profissional como um sentimento de avaliação 
sobre o trabalho que se desempenha, ou seja, se o colaborador é valorizado e como este 
se esforça para obter as recompensas desejadas, salienta também que as interacções e as 
relações complexas que os colaboradores estabelecem com as organizações são um 
marco fundamental para se verificar a satisfação profissional. No entanto, para Diboye e 
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Kuhlen (1969, cit. por Okaro, Eze & Ohagwu, 2010) as necessidades individuais e as 
aspirações pessoais dos colaboradores surgem associadas à atitude que irá determinar a 
satisfação ou insatisfação profissional dentro das organizações, nomeadamente a 
remuneração, e o tipo de relação estabelecido com a chefia.  
 A satisfação profissional tem um papel fundamental no que se refere à forma 
como a organização acolhe e como o colaborador é valorizado pelo trabalho que 
desempenha. Como referido anteriormente as relações interpessoais também são 
importantes para a satisfação profissional. Quando todos estes factores funcionam em 
pleno, o colaborador irá ser mais empenhado, o que será mais benéfico para as 
organizações (Diboye & Kuhlen, 1969, cit. por Okaro, Eze & Ohagwu, 2010) 
 No que se refere ao empenhamento organizacional, as componentes 
conceptualizadas por Allen e Meyer (1996) são o empenhamento afectivo, o 
empenhamento de continuidade e o empenhamento normativo. Contudo, a presente 
investigação foi direccionada apenas para uma das três componentes, o empenhamento 
organizacional afectivo. De acordo com Meyer e Allen (1991) o empenhamento 
organizacional afectivo consiste no elo de ligação psicológico entre o colaborador e a 
sua organização, sendo um estado psicológico que vincula a relação do indivíduo à 
organização e que tem efeitos sobre a sua decisão de permanecer ou não na mesma. 
 Os colaboradores com um forte empenhamento afectivo acreditam que os seus 
valores coincidem com os da organização, sentindo-se assim emocionalmente 
identificados com a mesma. Os efeitos desta forte relação são muitas vezes explicados 
num quadro de intercâmbio social, ou seja, os colaboradores quando têm bom 
tratamento por parte da organização (e.g. confiança, segurança, condições e uma 
compensação justa) desenvolverão vínculos afectivos, que por sua vez resultarão num 
melhor desempenho (Riketta, 2002, Shore & Wayne, 1993, cit. por Sinclair, Tucker, 
Cullen & Wright, 2005).  
 O presente estudo tem como objectivos analisar a relação da proactividade com 
as variáveis satisfação profissional, empenhamento organizacional afectivo e comparar 
a proactividade, satisfação profissional e empenhamento organizacional afectivo em 
trabalhadores com diferentes tipos de contrato (efectivos e contratados). 
 Esta investigação pretende analisar adicionalmente o efeito do tipo de contrato 
nas variáveis referidas anteriormente. A partir desta fundamentação são formuladas as 
hipóteses de investigação. A amostra em estudo na presente investigação teve como 
participantes colaboradores que trabalham no sector da Aviação. 
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1. Enquadramento Teórico 
 
1.1. Proactividade     
 Crant (2000, cit. por Parker, Turner & Williams, 2006) refere a proactividade 
como o comportamento de tomar a iniciativa na melhoria da situação actual que 
implica em desafiar o status quo ao invés de passivamente se adaptar às condições 
existentes. Assim, o conceito de iniciativa pessoal é definido como um comportamento 
que é auto-gerido (fazer algo sem ter sido pedido ou sem uma exigência explícita), 
pró-activo (ter um foco de longo prazo e antecipar problemas futuros ou 
oportunidades), e persistente (superação de barreiras para trazer a mudança).  
 Parker et al. (2001, cit por. Chung-Yan & Butler, 2011) referem que a 
personalidade pró-activa modera os efeitos das características individuais de trabalho 
nos resultados organizacionais, ou seja, a proactividade é a medida pela qual os 
indivíduos estão propensos a tomar medidas para efectuar mudanças. Pelo contrário, 
aqueles que não são pró-activos tendem a não procurar ou identificar activamente 
oportunidades de mudança, preferindo não alterar o seu ambiente (Bateman & Crant, 
1993, cit. por Chung-Yan & Butler, 2011).   
 A proactividade está positivamente associada com a auto-eficácia (ou seja, com 
o nível em que os colaboradores se sentem capazes de realizar diversas actividades 
profissionais que se estendem para além das tarefas previamente estabelecidas). A 
proactividade está também associada com o facto de se ter uma orientação mais flexível, 
ou seja, em que medida os colaboradores sentem que os problemas de interesse pessoal 
os podem tornar mais flexíveis para com os outros (Parker, Turner & Williams, 2006, 
cit. por Chung-Yan & Butler, 2011). 
 A autonomia no trabalho tem sido identificada, por um lado, como uma 
determinante importante nos resultados da proactividade, onde está incluída a iniciativa 
pessoal (Lepine &Van Dyne, 1998; Frese et al. 2000, cit. por Parker, Turner & 
Williams, 2006). Por outro lado, Parker (1998, cit. por Parker, Turner & Williams, 
2006) referiu que a autonomia também fornece uma fonte de experiência porque 
proporciona aos colaboradores a oportunidade de adquirir novas competências e novas 
responsabilidades. Deste modo, a autonomia no trabalho também pode promover a 
proactividade através do desenvolvimento através da flexibilidade dos papéis.  
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Parker et al. (1997, cit. por Parker, Turner & Williams, 2006) revelaram que os 
colaboradores que se tornaram mais autónomos obtiveram bons resultados na 
autogestão de equipas tendo também desenvolvido orientações mais flexíveis. Assim, 
uma maior autonomia de trabalho pode fazer como que haja uma sensação maior 
receptiva à mudança (Cunningham et. al., 2002, cit. por Parker, Turner & Williams, 
2006).  A autonomia no trabalho também promove efeitos positivos, como uma maior 
satisfação no trabalho o que poderá aumentar a abertura à mudança (Parker & Wall, 
1998, cit. por Parker, Turner, Williams, 2006). Finalmente, autonomia no trabalho pode 
também melhorar as avaliações de controlo, porque se um indivíduo tem poder 
discricionário (ilimitado) sobre aspectos centrais do seu trabalho, então poderá existir a 
probabilidade de sentir que os resultados futuros do seu trabalho são mais controláveis 
(Parker & Sprigg, 1999, cit. por Parker, Turner & Williams, 2006).  
 Efectivamente, os indivíduos podem intencionalmente alterar directamente as 
suas circunstâncias actuais, incluindo os seus ambientes sociais (Buss, 1987; Diener, 
Emmons & Larsen, 1984, cit. por Seibert, Crant & Kraimer, 1999). Além disso, existem 
diferenças na tendência dos indivíduos para tomarem medidas de modo a influenciar os 
seus ambientes (Bateman & Grant, 1993, cit. por Seibert, Crant & Kraimer, 1999).  
 Bateman e Grant (1993, cit. por Seibert, Crant & Kraimer, 1999) referem a 
personalidade pró-activa como uma disposição estável em relação ao comportamento 
pró-activo. De acordo com a formulação de Bateman e Grant (1993, cit. por Seibert, 
Crant & Kraimer, 1999), os indivíduos que são pró-activos identificam oportunidades e 
agem sobre as mesmas, demonstrando iniciativa, e perseverança até que consigam trazer 
a mudanças significativas. Assim, tendem a transformar as suas organizações e as 
missões, encontrando e resolvendo problemas. Os indivíduos menos pró-activos são 
passivos e reactivos, pois tendem a adaptarem-se às circunstâncias ao invés de as 
mudar. Os mesmos autores salientam ainda que a personalidade pró-activa está 
positivamente correlacionada com o envolvimento dos colaboradores em actividades de 
serviços à comunidade e o grau de mudança ambiental construtiva. Além disso, Grant 
(1995, cit. por Seibert, Crant & Kraimer, 1999) refere que a personalidade pró-activa 
poderá ser preditiva do desempenho de trabalho objectivo.  
 Mais especificamente, a personalidade pró-activa descreve uma tendência 
comportamental para identificar oportunidades de forma a mudar as coisas no trabalho e 
agir sobre esses impulsos. Comparando com os colaboradores mais passivos, os 
colaboradores mais activos são mais pró-activos provavelmente para moldar 
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activamente e manipular o ambiente, com o intuito de realizar os seus objectivos 
preferindo não esperar passivamente pelas informações e oportunidades (Crant, 2000, 
cit. por Li, Liang & Crant, 2010). 
  Assim, a iniciativa leva a uma série de cognições e comportamentos, como a 
identificação de novas ideias com o objectivo de melhorar processos de trabalho, 
actualizar as suas competências, procurando entender melhor as políticas da 
organização onde está inserido (Seibert, Kraimer & Crant, 2001, cit. por Li, Liang & 
Crant, 2010). 
1.2. Modelo dos Antecedentes do Comportamento de Trabalho Pró- Activo 
 O Modelo de Comportamento de Trabalho pró-activo propõe que o indivíduo 
tem diferentes tipos de variáveis do ambiente de trabalho que afectam os estados de 
proactividade cognitivo-motivacional que, por sua vez, levam a um comportamento pró-
activo. Este modelo concorda com Frese e Fay (2001, cit. por Parker,Turner& Williams, 
2006), que propuseram a personalidade e as variáveis do ambiente como causas do 
comportamento pró-activo tendo efeitos na auto-eficácia. No modelo teórico de 
comportamento pró-activo, Crant (2000, cit. por Parker, Turner& Williams, 2006) 
propôs que os estados motivacionais (e.g, o papel da auto-eficácia) e os factores 
contextuais (e.g, a gestão e a cultura organizacional) afectam o comportamento pró-
activo de uma forma directa. Do mesmo modo, numa investigação empírica, Morrison e 
Phelps (1999, cit. por Parker, Turner & Williams, 2006) referem que ambas as variáveis 
motivacionais (auto-eficácia e sentido de responsabilidade) e as determinantes 
contextuais (liderança de gestão, e a cultura organizacional) surgem como antecedentes 
do comportamento pró-activo.  
 Similarmente, Parker et.al. (2006) sugeriram como antecedentes de trabalho que 
a autonomia afecta a auto-eficácia podendo levar a um comportamento pró-activo.  
1.3. Consequentes da Proactividade 
 Os comportamentos pró-activos têm consequências positivas, quer para o 
indivíduo, e equipa de trabalho, como também para o desempenho organizacional 
(Ashford & Grant, 2008, cit. por Belschack & Den Hartog, 2010). Favorecem 
particularmente o alcançar dos objectivos, que postulam que o desempenho dos 
colaboradores nas tarefas está positivamente relacionado com a organização e com 
comportamentos pessoais pró-activos, ou seja, o comportamento pró-activo visa, 
principalmente, a melhoria da organização (e.g, como terem voz ou iniciativa pessoal) 
estando também, positivamente relacionado com o desempenho individual (Frese & 
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Fay, 2001, cit. por Belschack & Den Hartog, 2010). Contudo, a realização de sugestões 
por parte dos colaboradores pode ter influência nas avaliações de desempenho, isto é, 
pode proporcionar-lhes avaliações de desempenho favoráveis. No entanto, as formas 
pró-activas de gestão de carreira têm sido associadas a tarefas individuais de 
desempenho, ou seja, as carreiras dos colaboradores dependerá em grande parte do seu 
desempenho individual no trabalho, daí que seja provável adoptarem a iniciativa de 
atingir um nível superior de desempenho com o objectivo de promover a sua carreira 
(Thompson, 2005, cit. por Belschack & Den Hartog, 2010).  
 
1.2. Satisfação Profissional 
 O conceito de Satisfação profissional apresenta inúmeras definições ao longo do 
tempo. Contudo a definição apresentada por Locke (1976) é a que tem demonstrado 
maior relevância nas investigações assim sendo, a satisfação profissional é um estado 
emocional agradável ou positivo, que resulta das experiências do trabalho. Sendo a 
satisfação profissional uma resposta emocional, o significado do conceito só pode ser 
conhecido e alcançado através do processo de introspecção, ou seja, um acto de 
reconhecimento conceptual direccionado para os conteúdos e processos cognitivos de 
um sujeito. De acordo com o mesmo autor, o trabalho não é uma entidade, mas sim uma 
relação complexa de tarefas, papéis, deveres, interacções, incentivos e compensações. 
Este especificou ainda três principais abordagens sobre as causas das atitudes perante o 
trabalho: as atitudes podem decorrer de divergências entre o que o trabalho oferece e o 
que o sujeito espera deste, do grau em que cada trabalho condiz às necessidades 
individuais, ou do grau em que cada valor individual (vontades / desejos) é satisfeito. 
Sendo assim, a natureza atitudinal da satisfação contende que o sujeito fará com que a 
permaneça num trabalho satisfatório evitando desistir de um trabalho insatisfatório 
(Locke, 1976).  
  Similarmente, Spector (1997) definiu satisfação profissional como o grau de 
satisfação que as pessoas sentem em diferentes aspectos do seu trabalho, isto é, a 
satisfação profissional pode ser considerada como um sentimento global acerca do 
próprio trabalho, ou seja, a satisfação no trabalho pode ser considerada como um 
sentimento global sobre o trabalho ou como uma constelação relacionada de atitudes 
sobre os vários aspectos ou facetas do trabalho.  
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 Hart (1999) descreve a satisfação profissional como um conjunto de sentimentos 
ou crenças das pessoas sobre o seu trabalho, sendo que os graus de satisfação dos 
sujeitos sobre o seu trabalho podem ir da satisfação extrema à insatisfação extrema. 
Além de terem atitudes sobre o seu trabalho como um todo, os indivíduos também 
podem ter atitudes sobre determinados aspectos do seu trabalho (e.g, tipo de trabalho 
que fazem, os seus colegas, supervisores ou subordinados ou mesmo a remuneração 
recebida).  
Porter e Lawler (1968, cit. por Okaro, Eze & Ohagwu, 2010) mencionaram que a 
satisfação no trabalho é mais directa, ou seja, os colaboradores de uma forma geral, 
estão satisfeitos ou insatisfeitos com o seu trabalho. 
 Contrariamente, Smith e Hulin (1967, cit. por Okaro, Eze & Ohagwu, 2010) 
postularam que a satisfação profissional no trabalho é multidimensional, dado que os 
colaboradores podem estar mais ou menos satisfeitos com alguns dos aspectos do seu 
trabalho, nomeadamente, as condições do local de trabalho, ou o salário.  
 Na perspectiva de Spector (1985) a satisfação profissional poderá levar a 
determinados comportamentos por parte dos colaboradores, o que consequentemente se 
vão reflectir no funcionamento da organização. Deste modo, a satisfação profissional 
pretende, medir o grau de disfunção existente entre o que a organização pretende dos 
seus colaboradores e o que estes esperam da organização. 
Ainda de acordo com o mesmo autor (Spector 1986, cit. por Chung- Yan, 2010) 
a autonomia poderá estar relacionada com elevados níveis de satisfação profissional, de 
envolvimento com o trabalho, desempenho da tarefa e motivação. Ou seja, o facto de 
um colaborador ser mais autónomo no desempenho do seu trabalho, fará com que este 
se sinta mais motivado e por conseguinte mais satisfeito no seu trabalho.  
 Deste modo, as organizações têm um papel determinante para que os seus 
colaboradores se sintam satisfeitos no seu trabalho, ou seja, é necessário existir por 
parte das mesmas um favorecimento de boas condições de trabalho. Neste sentido, e de 
acordo Schneider (1976, cit. por Pulakos & Schmitt, 1983), a satisfação profissional 
resulta do pressuposto que advém inteiramente das condições organizacionais, não 
sendo de todo dependente de predisposições que os indivíduos trazem consigo para o 
local de trabalho. Além disso, Locke (1976) refere que a satisfação no trabalho é uma 
interacção entre a situação do emprego e o indivíduo, isto é, a satisfação e a insatisfação 
profissional resultam da função da relação entendida entre o que o indivíduo quer do seu 
trabalho e da sua percepção do que está a receber. 
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 Efectivamente, a satisfação profissional pode ser assim um indicador para as 
diferentes áreas operativas das organizações, contribuindo, para que se adoptem 
decisões no sentido de melhorar as áreas mais problemáticas e para a construção de uma 
cultura organizacional uniforme. As investigações realizadas sobre satisfação 
profissional, de um modo geral têm demonstrado que a satisfação profissional está 
associada ao desempenho, produtividade, empenhamento, absentismo, volume de 
negócios, sucesso na tarefa e à própria postura profissional (Cropanzano &Weiss, 1996, 
cit. por Vanvoorhis & Levinson, 2006). 
 
     1.2.1. Modelo Motivação- Higiene 
  O conceito de higiene apareceu da conformidade com os princípios da higiene 
médica. De acordo com estes princípios, existem factores (e.g, controlo da qualidade do 
ar, purificação da água) que não suprimem as doenças, mas que evitam que se 
reproduzam e tende a actuar de forma mais preventiva do que curativa.  
O modelo acima referido actua de forma semelhante, ou seja, quando existem 
aspectos prejudiciais a contaminar o contexto laboral podem resultar atitudes de 
trabalho fracas, no entanto se estes aspectos higiénicos forem melhorados, deixarão de 
servir como impedimento para o crescimento de atitudes de trabalho mais positivas. 
 Deste modo, os factores higiénicos incluem a supervisão, as relações 
interpessoais, as condições de trabalho, salário, políticas da organização, as práticas 
organizacionais, benefícios e a segurança no trabalho. Porém, quando estes factores se 
revelam mais baixos do que o indivíduo está à espera, irão surgir níveis de insatisfação 
com o trabalho. No entanto, o inverso poderá não se verificar, ou seja, não é garantido 
que um colaborador com excelentes condições de trabalho se sinta satisfeito ou que 
desenvolva atitudes positivas. Assim, e de acordo com o modelo acima mencionado, a 
satisfação profissional é causada por factores motivacionais, dado que são estes que 
conseguem fazer com que o indivíduo revele um esforço e desempenho superiores. 
Contudo, a insatisfação surge ligada à carência dos factores higiénicos que são 
extrínsecos ao indivíduo. Este modelo torna-se assim pertinente pelo seu contributo na 
compreensão destes dois factores diferentes e pelas suas implicações no contexto 
laboral, nomeadamente no seu crescimento, desenvolvimento e responsabilidade 
(Hezberg & Clegg, 1966, cit. por Soliman, 1970).  
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1.2.2. Antecedentes e Consequentes da Satisfação Profissional  
 Os antecedentes da satisfação no trabalho podem ser classificados em duas 
categorias principais. Primeiro, o ambiente de trabalho em si e os factores associados 
com o trabalho são influências importantes sobre a satisfação no trabalho, incluindo 
como os colaboradores são tratados, a natureza das tarefas, as relações com os outros 
indivíduos no local de trabalho e as recompensas. Segundo, existem factores individuais 
do próprio indivíduo, nomeadamente, a personalidade e experiências anteriores. Ambas 
as categorias de antecedentes actuam muitas vezes em conjunto para influenciar a 
satisfação no trabalho dos colaboradores. O ajuste entre o indivíduo e o trabalho tem 
revelado uma importante influência nos colaboradores no que se refere à satisfação 
profissional (Kristof, 1996, cit. por Spector, 1997).  
 No que se refere aos consequentes da satisfação profissional, além dos vários 
estudos relativos aos efeitos e contextos que podem ser causadores de satisfação, torna-
se pertinente referir uma área diferente no que se refere à tentativa de estabelecer 
relações entre a satisfação profissional e as suas consequências. Esta última tentativa 
tem sido alvo de imensas investigações e variáveis como o desempenho profissional, a 
intenção de mudar de trabalho (turnover) o empenhamento organizacional e o 
absentismo têm sido identificados como consequentes da satisfação profissional 
(Jackson & Schuler;1985, cit. por Spector, Dwyer, & Jex, 1988). Por conseguinte, 
considera-se também que os efeitos da satisfação profissional recaem em variáveis que 
estão mais relacionadas com os colaboradores do que com as próprias organizações, ou 
seja, pela relação entre a satisfação profissional e o bem – estar físico e psicológico). 
Assim, os colaboradores satisfeitos tendem a ser mais produtivos, empenhados e leais às 
suas organizações (Spector, Dwyer, & Jex, 1988).  
 Neste sentido, pode-se então introduzir o conceito de empenhamento 
organizacional afectivo. 
 
1.3. Empenhamento Organizacional Afectivo  
 O conceito de empenhamento organizacional afectivo procura o sentido da 
relação estabelecida por um sujeito com a organização na qual está inserido. Porém, 
Mowday, Porter e Steers (1982, cit. por Solinger, Olfen & Roe, 2008) vêem a relação 
como um laço, daí que se possa criar um elo afectivo, havendo assim uma orientação 
que marca a ligação dos indivíduos à organização. O empenhamento organizacional 
consiste em três componentes distintas, que são o empenhamento afectivo, o 
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empenhamento de continuidade e o empenhamento normativo. Allen e Meyer (1990, 
cit. por Glazer & Kruse, 2008) crêem que o conceito é comum, identificando-o como a 
ligação psicológica do indivíduo à organização, residindo apenas diferença quando se 
conceptualiza o tipo de ligação, se afectiva, normativa ou instrumental. 
 Segundo Allen e Meyer (1996) o empenhamento organizacional afectivo refere-
se à ligação emocional do colaborador à identificação com a organização e à 
participação com a mesma.  
  Assim, os colaboradores avaliam as recompensas e custos, inicialmente 
comparando a sua percepção de incentivos facultados pela organização com as 
contribuições que dão à organização, posteriormente equiparam a sua relação 
recompensas/custos com as dos colegas e comparam com a possível relação noutra 
organização como alternativa, por último avaliam a facilidade em abandonar a 
organização, reflectindo as perdas associadas ao abandono da organização com os 
benefícios do emprego alternativo (Reilly & Orsak, 1991, cit. por Glazer & Kruse, 
2008).  
 De acordo com Meyer e Hercovitch (2001, cit. por Schmidt, 2007) o 
empenhamento organizacional afectivo refere-se à identificação, participação e ligação 
emocional com a organização. Com base na extensa investigação levada a cabo sobre o 
empenhamento organizacional afectivo, os estudos sugerem por um lado, que a 
autonomia, a forma como é percebido o suporte organizacional e a própria liderança 
exercida na organização, exibem fortes relações positivas com o empenhamento 
organizacional afectivo e por outro lado, a satisfação profissional e o envolvimento no 
trabalho também se revelaram positivamente correlacionadas com o empenhamento 
organizacional afectivo. 
 Allen e Meyer (1993, cit. por Solinger et al., 2008) referem que o 
empenhamento surge como um estado psicológico tendo implicações para a sua decisão 
de permanecer ou não na organização; Mathieu e Zajac (1990, cit. por Solinger et al., 
2008). Porém os autores Mowday, Porter e Steers (1982, cit. por Solinger et al., 2008) 
vêem a relação como um laço; Buchanan (1974, cit por Solinger et al., 2008) acreditam 
ser um elo afectivo; por último Sheldon (1971, cit. por Solinger et al., 2008) refere que 
resulta numa orientação que marca a ligação dos indivíduos à organização.  
 O empenhamento organizacional afectivo reflecte a ligação emocional que o 
indivíduo sente face à organização. Deste modo, os colaboradores com elevado 
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empenhamento organizacional afectivo permanecem na organização porque desejam; 
com elevado empenhamento de continuidade porque necessitam; e elevado 
empenhamento normativo porque devem (Meyer & Allen, 1987, cit. por Meyer, 
Paunonen, Gellaty, Goffin, Jackson, 1989). Assim, o empenhamento organizacional 
afectivo é uma atitude do colaborador para com a organização onde está inserido, 
reflectindo uma combinação de afecto (ligação emocional); (de cognição) e (de 
identificação) para com os valores, objectivos, normas e valores e de prontidão para a 
acção – comportamento desenvolvido para servir os interesses da organização (Solinger 
et. al., 2008).  
 As investigações realizadas têm demonstrado que o empenhamento 
organizacional afectivo pode estar relacionado com o absentismo, com o abandono da 
organização, e ainda com a satisfação no trabalho. O empenhamento organizacional 
afectivo está fortemente relacionado com a satisfação profissional já que existem 
factores comuns a estas duas variáveis e que são as características do trabalho, a 
estrutura organizacional, o ambiente de trabalho e as características pessoais (Mathieu 
& Zajac, 1990; Meyer, Standley, Herscovicth & Topolnytsky, 2002, cit. por Schmidt, 
2007). 
 
1.3.1. Modelo das Três Componentes de Allen & Mayer 
 Meyer e Allen (1991) verificaram que o empenhamento organizacional é 
descrito inúmeras vezes como um estado psicológico que caracteriza a relação do 
colaborador com a organização, tendo por isso implicações na decisão do indivíduo de 
permanecer ou não como membro da organização. Porém, para além de todas as 
definições na literatura, os colaboradores empenhados tendem a permanecer mais tempo 
na organização do que os colaboradores menos empenhados. Assim, Meyer e Allen 
(1997) aplicaram denominações diferentes com o objectivo de descrever três 
componentes do empenhamento organizacional; afectiva, normativa e de continuidade. 
 O modelo das três componentes do empenhamento organizacional formuladas 
por Allen e Meyer são o empenhamento afectivo, o empenhamento de continuidade e o 
empenhamento normativo. Deste modo, o empenhamento afectivo salienta a ligação 
emocional do colaborador à identificação e participação na mesma, ou seja, os 
colaboradores com elevados níveis de empenhamento organizacional afectivo 
permanecem na organização porque querem. O empenhamento de continuidade revela a 
consciencialização dos custos associados ao abandono da organização, isto é, os 
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colaboradores ligados à organização através deste tipo de empenhamento permanecem 
porque necessitam de o fazer. Por último, o empenhamento normativo incide um 
sentimento de obrigação diante da organização, ou seja, os colaboradores com elevado 
nível de empenhamento normativo sentem uma obrigação percebida de permanecer na 
organização (Meyer & Allen, 1991).   
 Embora as três componentes do empenhamento organizacional 
reduzam a probabilidade dos colaboradores abandonarem a organização 
talvez a razão mais importante para distinguir as três, seja que estas podem ter 
implicações muito diferentes no comportamento e no trabalho (Meyer, Allen & Smith, 
1993).  
 Meyer e Allen (1991) argumentaram que os colaboradores que querem 
permanecer (e.g, empenhamento afectivo) são susceptíveis de participar do trabalho 
regularmente, realizando tarefas atribuídas com melhor desempenho fazendo por vezes, 
pequenos extras para ajudar. Aqueles que permanecem fora de um senso de obrigação 
ou seja, (e.g, empenhamento normativo) podem fazer o mesmo apenas se os 
colaboradores o virem como parte do seu dever, ou como um meio de reciprocidade 
para benefícios recebidos. Em contraste, os colaboradores que permanecem 
principalmente para evitar custos (e.g, compromisso continuidade) podem fazer um 
pouco mais do que é necessário para manter o trabalho.  
 As investigações empíricas têm fornecido suporte para o modelo de três 
componentes, incluindo previsões sobre as implicações comportamentais, afectivas, e 
normativas (Allen & Meyer, Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky, 1996, cit. 
por Herscovitch & Meyer, 2002). 
 
1.3.2. Antecedentes e Consequentes do Empenhamento Organizacional Afectivo  
 Os antecedentes do empenhamento afectivo podem-se dividir em duas 
categorias: as variáveis situacionais que se referem às características da função, as 
características organizacionais (autonomia, significado, identidade da tarefa, variedade 
de competências, supervisão e feedback) e as características pessoais do próprio 
indivíduo, (como as variáveis demográficas, idade, sexo, antiguidade ou variáveis 
disposicionais, como a personalidade e valores). Os antecedentes do empenhamento 
organizacional afectivo incluem a confiança organizacional (e.g, na medida em que os 
colaboradores sintam que podem contar com a organização no sentido de estes cuidarem 
dos seus interesses) participação percebida na gestão (e.g, na medida em que os 
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colaboradores sentem que podem influenciar as decisões sobre o ambiente de trabalho e 
outras questões que lhes podem dizer respeito) (Mathieu& Zajac, 1990).  
 A utilização destes antecedentes é consistente com as investigações realizadas 
por Steers e Mottaz (1988, cit. por Dunham, Grube & Castañeda, 1994) que referem que 
estes factores podem criar situações intrinsecamente gratificantes que são propícias ao 
desenvolvimento do empenhamento organizacional afectivo. Além disso, os mesmos 
autores salientam que a idade e o poder organizacional estariam positivamente 
associados ao empenhamento afectivo. Assim, os colaboradores com um nível baixo de 
empenhamento afectivo optam por deixar a organização. Contrariamente, os que 
revelam ter elevados níveis de empenhamento afectivo escolhem permanecer na 
organização uma vez que acreditam na sua missão e nos seus valores. 
 No que se refere aos consequentes do empenhamento organizacional verifica-se 
que os colaboradores com elevado empenhamento organizacional afectivo sentem uma 
forte ligação emocional à organização, na medida em que se sentem mais motivados e 
com vontade de contribuir de uma forma significativa para a organização 
contrariamente aos colaboradores com baixos níveis de empenhamento afectivo (Meyer 
et al, 2002, cit. por Schmidt, 2007). Este, pode ainda ter implicações no absentismo, no 
abandono efectivo da organização, e no envolvimento com o trabalho (Meyer & Allen, 
1997). 
 
1.4. Relações  
 
1.4.1 Relação entre a Proactividade e a Satisfação Profissional 
 A personalidade pró-activa e a satisfação no trabalho podem ser parcialmente 
determinadas por uma ou mais características duradouras dos indivíduos, em parte, com 
base nas evidências de que a satisfação no trabalho é relativamente estável ao longo do 
tempo (Judge & Lias, 2003; Staw et al, 1986; Cohen-Charash & Staw 2005, cit. por Li, 
Liang & Crant, 2010). Contudo, a proactividade está associada com a satisfação 
profissional, porque os indivíduos tendem a ser pró-activos a criarem condições mais 
favoráveis para o sucesso pessoal no trabalho. Assim esta perspectiva é coerente com a 
meta-analise dos resultados que indicam que a proactividade está fortemente 
relacionada com a satisfação na carreira profissional (trabalho e satisfação profissional) 
(Feldman &Sorensen, 2005, cit. por Li, Liang& Crant, 2010). 
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1.4.2. Relação entre a Proactividade e o Empenhamento Organizacional Afectivo 
 Mathieu e Zajac (1990, cit. por Belschack & Den Hartog, 2010) referem que, em 
comparação com outros tipos de empenhamento, o empenhamento organizacional 
afectivo é o mais relevante como comportamento preditor, ou seja, existe uma relação 
entre o empenhamento organizacional afectivo e a iniciativa pessoal para trabalhar. 
Ainda assim, Den Hartog e Belschak (2007, cit. por Belschack & Den Hartog, 2010) 
mencionam que o empenhamento organizacional afectivo está também relacionado com 
auto-avaliações de iniciativa pessoal. 
 Neste sentido, as investigações realizadas sobre o empenhamento organizacional 
afectivo referem que este pode facilitar a exploração de relações diferenciais com o 
comportamento pró-activo. Belschak e Den Hartog (2007, cit. por Belschack & Den 
Hartog, 2010) sugerem algumas explicações para a relação positiva entre o 
empenhamento afectivo e o comportamento pró-activo. Em primeiro lugar, o elemento 
afectivo envolvido leva à activação de energia dos colaboradores para se envolverem 
em tarefas, facilitando assim a acção positiva e pró-activa do comportamento. Em 
segundo lugar, o empenhamento afectivo controla os comportamentos dos 
colaboradores para objectivos específicos, ou seja, o sucesso pessoal e da organização 
(Belschak, & Den Hartog, 2007, cit. por Belschack & Den Hartog, 2010). Similarmente, 
Sonnentag (2003, cit. por Belschack & Den Hartog, 2010) demonstra uma relação 
positiva entre o comportamento pró-activo e o envolvimento no trabalho (estado 
afectivo positivo motivacional de realização). Consistentemente, a investigação 
realizada pelo autor demonstra que o empenhamento afectivo tem relações positivas 
com atitudes e comportamentos, tais como satisfação profissional, intenções e iniciativa.   
 Efectivamente espera-se que os colaboradores que estão comprometidos com a 
organização estejam mais inclinados a se envolverem principalmente em tarefas pró-
activas, isto é, os colaboradores que estão comprometidos com a sua equipa têm na sua 
maioria um comportamento interpessoal pró-activo, os que estão comprometidos com a 
sua carreira envolvem-se na sua maioria em actividades pró-activas que impulsionarão a 
mesma. Assim, o empenhamento organizacional afectivo está positivamente relacionado 
com o comportamento pró-activo, como também com o comportamento pró-activo 
interpessoal, ou seja, o indivíduo orienta a sua carreira com comportamentos proactivos 
pessoais (Ellemers et al, 1998, cit. por Belschack & Den Hartog, 2010). 
 
15 
 
1.4.3. Relação entre Satisfação Profissional, Empenhamento Organizacional Afectivo e 
o Tipo de Contrato 
 O conceito de empenhamento organizacional afectivo enfatiza a ligação do 
indivíduo para com a organização no seu todo, onde se inclui a adesão aos seus valores 
e objectivos como um constructo mais global, que reflectem uma resposta afectiva para 
com a organização, enquanto a satisfação profissional reflecte um posicionamento face 
à natureza do trabalho que o indivíduo executa, ou a certos aspectos intrínsecos do 
mesmo, nomeadamente a locais de trabalho específicos dentro da organização, nos 
quais o indivíduo desenvolve as tarefas inerentes à sua profissão (Beard & Edwards, 
1995, cit. por De Cuyper, Notelaers & De Witte, 2009).  
  Mowday et al. (1979; cit. por Carochinho, Das Neves & Jesuíno, 1998) referem 
que o empenhamento organizacional afectivo obtém maior estabilidade temporal que o 
conceito de satisfação profissional em virtude deste último ser facilmente afectado nas 
suas múltiplas dimensões com pequenos episódios do quotidiano.  
 Locke (1976; Meyer e Allen 1997, cit. por Maier & Brunstein, 2001) afirmaram 
que os colaboradores tendem a atingir níveis elevados de satisfação profissional e 
empenhamento organizacional afectivo quando existe uma promoção relacionada com a 
realização dos seus objectivos. A diferença entre contratos efectivos e contratados tem 
implicações para as experiências dos colaboradores, isto porque a probabilidade de 
perda de emprego poderá estar mais próxima para a maioria dos colaboradores 
contratados sendo a data de validade de muitos contratos definida com antecedência. 
Assim a satisfação no trabalho é mais negativa nos colaboradores contratados, em 
comparação com os contratos efectivos (Beard & Edwards, 1995, cit. por De Cuyper, 
Notelaers & De Witte, 2009).  
 A segurança no emprego por parte dos colaboradores é um sentimento que surge 
associado à satisfação profissional e ao empenhamento afectivo, dado que quando 
existem incertezas na organização onde estão inseridos, a lealdade e o empenhamento 
organizacional afectivo ficam comprometidos. Assim nos colaboradores com contrato 
efectivo a insegurança no trabalho poderá levar a que estes respondam com níveis 
baixos de empenhamento organizacional afectivo e se sintam insatisfeitos com o seu 
trabalho (Conway & Briner, 2005, cit. por De Cuyper, Notelaers & De Witte, 2009).   
 Contudo, investigações realizadas recentemente revelaram que a insegurança no 
emprego é menos preditiva para os colaboradores contratados em comparação com os 
colaboradores efectivos, dado que as condições de trabalho não diferem no tipo de 
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contrato, no entanto, quando a insegurança no emprego surge associada ao tipo de 
contrato estabelecido, afecta negativamente a satisfação no trabalho, o empenhamento 
organizacional afectivo e a saúde nos colaboradores (Bernhard-Oettel et al, 2005; De 
Cuyper & De Witte, 2005; De Witte, 2003; Kinnunen, Kikangas, Mauno, 2005; Sverke 
et al, 2000; Kivima,Vahtera, Virtanen, Ferrie, & Pentii, 2002, cit. por De Cuyper, De 
Witte, 2006). 
 Assim, e considerando a revisão de literatura efectuada formularam-se as 
seguintes hipóteses; 
Hipótese 1: Espera-se uma relação positiva entre a proactividade e a satisfação 
profissional. 
Hipótese 2: Espera-se uma relação positiva entre a proactividade e o empenhamento 
organizacional afectivo. 
Hipótese 3: Espera-se uma relação positiva entre a satisfação profissional e o 
empenhamento organizacional afectivo. 
Hipótese 4: Espera-se que existam diferenças na proactividade entre os colaboradores 
efectivos e os contratados. 
Hipótese 5: Espera-se que existam diferenças na satisfação profissional entre os 
colaboradores efectivos e contratados. 
Hipótese 6: Espera-se que existam diferenças no empenhamento organizacional 
afectivo entre os colaboradores efectivos e contratados.  
 
2. Método 
2.1. Participantes 
 A amostra é constituída por 60 participantes do sector da Aviação. Mais 
especificamente, e no que se refere às categorias profissionais, a maior parte dos 
participantes são colaboradores de Assistência Comercial, enquanto os outros têm 
funções relacionadas com as categorias Assistentes/ Comissários de Bordo e Pilotos de 
Aviação. Do total de participantes, 22 (36.7%) são do sexo masculino e 38 (63.3%) do 
sexo feminino, situando-se a faixa etária da amostra total entre os 22 e os 47 anos de 
idade (M= 29.70; DP = 5.36).  
 O tempo de trabalho em geral, situa-se entre os 12 meses e os 27 anos sendo a 
média de 8.52, e o desvio padrão de 5.89. No que se refere ao tempo de trabalho na 
actual organização, situa-se entre os 12 meses e os 23 anos. A média de tempo de 
trabalho na actual organização é de 4.17, com um desvio padrão 4.63. Destes 
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trabalhadores, 35 % trabalham na organização de a 6 meses a 1 ano, 16.65% entre 2 e 3 
anos, 14.2% entre os 4 e os 5 anos, 18.86% entre 6 a 12 anos e 3.97 % há mais de 12 
anos, tendo a mediana desta variável valor de 3.  
 
2.2. Instrumentos de Medida 
      2.2.1 Inventário sobre a Satisfação Profissional 
 O Job Satisfaction Survey é um inventário elaborado por Spector (1985) que tem 
como objectivo avaliar, por um lado, a satisfação geral e, por outro, as dimensões 
específicas da satisfação profissional. Este inventário subentende que a satisfação 
profissional representa uma reacção afectiva ou atitudinal face ao trabalho, sendo esta a 
definição formulada por Locke (1976).  
 De acordo com a investigação realizada por Locke (1976), foi feita uma lista de 
dimensões de satisfação profissional, tendo sido escolhidas as nove mais comuns e 
conceptualmente significativas para integrar as subescalas do Job Satisfaction Survey. 
Contudo, partiu-se do princípio que estas nove dimensões caracterizariam 
adequadamente a satisfação profissional, isto é, que a soma destas subescalas seria uma 
boa medida para avaliar a satisfação profissional geral (Spector, 1985). Neste sentido, as 
nove dimensões que compõem as subescalas do inventário são (Spector, 1985, 1997): 
 -Salário (satisfação com o salário e aumentos de salário); 
 - Promoção (satisfação com as oportunidades de promoção); 
 - Chefia (satisfação com a chefia imediata); 
 -Regalias (satisfação com as regalias); 
 -Recompensas (satisfação com as recompensas); 
 -Procedimentos administrativos (satisfação com regras e procedimentos); 
 -Colegas de trabalho (satisfação com os colegas de trabalho); 
 -Natureza do trabalho (satisfação com o trabalho que realiza); 
 -Comunicação (satisfação com a comunicação dentro da organização). 
 O Job Satisfaction Survey, na sua primeira versão, apresentava um total de 74 
itens. Após a realização de um estudo experimental foram conservados apenas os itens 
que apresentavam correlações superiores a .45, resultando num Inventário com 34 itens. 
Foram ainda adicionados dois itens para que a escala ficasse globalmente equilibrada no 
número de itens. A versão final apresenta, assim, 36 itens e cada uma das subescalas, 
que caracterizam as dimensões da satisfação profissional, contém quatro itens, que estão 
distribuídos alternadamente no decorrer do Inventário. 
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 O instrumento foi desenvolvido baseando-se nas técnicas de construção das 
escalas de avaliação das atitudes, isto é, as respostas são facultadas numa escala de 
Likert de 6 pontos para indicar o grau de concordância dos participantes em relação a 
cada uma das afirmações (de 1= Discordo Totalmente a 6= Concordo Totalmente). 
Deste modo, algumas afirmações têm uma formulação em que o sentido é negativo, o 
que implica que para efeitos de cotação se deve proceder à inversão dos resultados 
(Spector, 1997) 
 O Job Satisfaction Survey, apresenta índices de precisão entre .60 (dimensão 
Colegas de Trabalho) e .91 (dimensão Satisfação Profissional Geral) (Spector,1985, 
1997). Os estudos de validade baseiam-se em análises que comparavam diferentes 
escalas de satisfação profissional, nomeadamente, uma análise multivariada do Job 
Satisfaction Survey e do Job Descriptive Index variando as inter-correlações entre .61 e 
.80 (Spector, 1985,1997). 
 Para a aplicação do instrumento de medida na presente investigação, recorreu-se 
à adaptação realizada para a população portuguesa por Agostinho (2007). Que é 
constituído por 36 itens sendo as respostas dadas numa escala de likert de 6 pontos (1= 
Discordo Totalmente, 2= Discordo Fortemente, 3= Discordo Parcialmente, 4= 
Concordo Parcialmente, 5 = Concordo Fortemente, 6 = Concordo Totalmente). Os 
coeficientes de precisão situam-se tal como na versão original Americana, entre .36 
(dimensão Procedimentos Administrativos) e .86 (dimensão Satisfação Profissional 
Geral).  
 2.2.2. Questionário sobre Empenhamento Organizacional 
 Sendo um dos objectivos da presente investigação avaliar o empenhamento 
organizacional afectivo, considerou-se necessário abordar os indicadores de 
empenhamento organizacional afectivo. Os seis itens considerados referem-se à versão 
revista e adaptada por Bruno (2007) do Questionário sobre Empenhamento 
Organizacional. 
 Como referido anteriormente, Allen e Meyer (1990) conceptualizam três 
componentes do empenhamento organizacional: o empenhamento afectivo, o 
empenhamento de continuidade e o empenhamento normativo. Estas componentes 
deram origem ao Modelo das Três componentes com base na qual Allen e Meyer (1990) 
construíram um instrumento de empenhamento organizacional. A primeira versão era 
constituída por 24 itens, que submetidos a uma análise factorial, se dispõem igualmente 
em três factores, com índices de precisão bastante satisfatórios: .87 para a escala de 
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empenhamento afectivo, .75 para a escala de empenhamento de continuidade e .79 para 
a escala do empenhamento normativo. 
 Posteriormente Allen e Meyer (1990) efectuaram uma revisão do instrumento, 
tendo Bruno (2007) traduzido para português os 31 itens das versões original e revista. 
 A amplitude da escala original de respostas de uma escala de likert 7 pontos foi 
convertida em 5 pontos (1= Discordo Totalmente; 2= Discordo Parcialmente; 3= Não 
Concordo nem Discordo; 4= Concordo parcialmente; 5= Concordo Totalmente), 
proporcionando ao inquirido um leque de opções menos extensa e mais perceptível. 
Após a eliminação de 5 itens, a versão portuguesa do Questionário sobre 
Empenhamento Organizacional (Bruno, 2007) passou a ser composta por 26 itens. No 
estudo realizado por Bruno (2007), com 152 colaboradores de uma organização do 
sector da distribuição, a escala de empenhamento afectivo aplicada era composta por 6 
itens. Os coeficientes de consistência interna foram bastante satisfatórios, com um 
coeficiente alfa de Cronbach de .86 para a escala de empenhamento afectivo .78 para a 
escala de empenhamento de continuidade .87 para a escala de empenhamento normativo 
e .89 para a escala total, o que revela potencialidades de aplicação para amostras de 
dimensões superiores. Para a presente investigação foram considerados os 6 itens do 
estudo realizado por Bruno (2007) constituintes da componente empenhamento 
organizacional afectivo. 
2.2.3. Questionário sobre a Proactividade 
 O Questionário The Proactive Personality Scale foi elaborado por Bateman e 
Crant (1993) com o objectivo de avaliar o comportamento pró-activo, sendo constituído 
na sua primeira versão por um total de 47 itens. 
  Após a realização de um estudo experimental foram mantidos apenas os 
itens que apresentavam correlações com o valor de .45, resultando assim numa escala 
com 17 itens, que apresentava índices de precisão de .83. Os estudos de validade 
permitiram verificar que se trata de uma escala unidimensional.  
 O índice de precisão da versão original Americana foi de .83 pôde-se verificar 
que tal como na  versão original Americana o coeficiente alfa de Cronbach foi bastante 
satisfatório ficando situado no valor de .79 . As respostas são facultadas numa escala de 
Likert de 7 pontos para indicar o grau de concordância dos participantes em relação a 
cada uma das afirmações de (1=Discordo Totalmente) a (7 = Concordo Totalmente).  
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2.2.3.1. A adaptação portuguesa e o estudo piloto 
 Apresentam-se agora os passos que foram realizados para a adaptação e 
validação do Questionário sobre a Proactividade (Batman & Crant, 1993) para a língua 
portuguesa. A primeira fase da investigação incluiu a tradução para português dos 17 
itens com o cuidado de não se fazer apenas a tradução literal mas adaptar os itens para a 
cultura portuguesa. Elaborou-se uma folha de rosto em que se refere o objectivo do 
questionário, se garante a confidencialidade das respostas, e se solicita também o 
preenchimento de todas as questões e, por fim agradece-se a colaboração do inquirido.  
2.2.3.2. Estudo piloto e condições de aplicação 
 A realização do estudo piloto abrangeu uma amostra de 20 indivíduos 
pertencentes a várias categorias profissionais. A aplicação dos questionários foi feita 
através do contacto pessoal em que se procedeu à entrega individual e dado um 
determinado prazo para a sua devolução pelo mesmo meio. Neste momento era 
explicado de forma resumida o objectivo do ensaio experimental, designadamente de se 
tratar de um trabalho no âmbito de uma dissertação de mestrado, reiterou-se a 
disponibilidade para o esclarecimento de dúvidas, solicitando-se a sinceridade nas 
respostas. Todos os sujeitos foram informados da liberdade de participação bem como 
da confidencialidade dos dados facultados. Os indivíduos não manifestaram nenhuma 
dificuldade na compreensão dos itens.  
2.2.3.3. Resultados do estudo piloto 
 Procedeu-se ao tratamento estatístico dos dados obtidos no ensaio experimental 
com o objectivo de verificar a precisão do instrumento, nomeadamente a sua 
consistência interna tendo-se obtido o valor de .79. Assim numa primeira fase apurou-se 
a consistência interna através do coeficiente alfa de Cronbach para a escala. A escala 
respeitante ao questionário da proactividade revela índices satisfatórios  .79 logo tem 
um bom nível de aceitação de acordo com o patamar mínimo de .70 sugerido por 
Nunnally (1978).  
 
2.3. Procedimento 
 Depois de analisados os dados do estudo piloto do Questionário sobre a 
Proactividade, procedeu-se à realização do estudo. O passo principal consistiu num 
pedido prévio de autorização aos responsáveis dos Departamentos para se proceder à 
aplicação dos instrumentos da investigação.   
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 Após a receptividade e disponibilidade por parte dos responsáveis dos 
Departamentos em colaborar nesta investigação, foi definido o procedimento de recolha 
dos dados, bem como as datas para se iniciar o processo de aplicação dos questionários, 
seguidamente procedeu-se às aplicações. Nas aplicações foram explicados os 
instrumentos e o âmbito da investigação, solicitando a colaboração voluntária e 
garantindo a confidencialidade das respostas dadas aos questionários.  
 Após o consentimento informado dos indivíduos foi estipulado, em todos os 
casos, um prazo de 1 a 2 semanas para a entrega pessoal dos questionários que na sua 
globalidade foi cumprido. De um modo geral não surgiram dificuldades perante as 
questões, registando-se uma boa receptividade e colaboração por parte dos sujeitos 
inquiridos.  
 
3. Resultados 
 Este capítulo tem como objectivo analisar e discutir os resultados obtidos na 
presente investigação. Procede-se, primeiramente, à análise descritiva e o cálculo dos 
índices de precisão. De seguida, analisam-se as relações entre a proactividade e as 
variáveis em estudo através de análises correlacionais e ainda um teste de diferenças 
entre médias de modo a verificar as hipóteses de investigação formuladas. 
  
 No Quadro 1 é apresentada a análise descritiva dos dados (M= 3.83; DP= 0.53) 
para as escalas de Satisfação Profissional permitiu verificar que, de um modo geral, a 
Satisfação Profissional da amostra é relativamente alta. Para avaliar a consistência 
interna entre os itens do Inventário sobre a Satisfação Profissional, foi efectuado o 
cálculo dos coeficiêntes alfa de Cronbach para o total das dimensões  .83. Este resultado 
aproxima-se do índice de precisão  .91 obtido na versão original por Spector (1997), 
conseguindo também ser ligeiramente inferior ao índice de precisão .86 da versão 
adaptada para a população portuguesa, no entanto é possível concluir que os resultados 
obtidos têm um elevado nível de precisão. Relativamente às dimensões de Satisfação 
Profissional, os coeficientes de precisão variam entre .-54 (Procedimentos 
Administrativos) e  .74 (dimensão Natureza do Trabalho). No que concerne à dimensão 
(Procedimentos Administrativos) 1, o alfa Cronbach foi de  .-54 podendo este valor ser 
explicado devido a problemas de codificação da escala, ou a problemas relativos à 
amostra em causa. 
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Quadro1. Médias,Desvio- Padrão e Coeficientes de Precisão da Satisfação Profissional 
(Total e Dimensões), Empenhamento Organizacional Afectivo e Proactividade.                                       
                                                          Médias Desvio Padrão Alfa 
Satisfação Total 3.83 .53 .83 
Pagamento 3.67 .97 .73 
Promoção 3.07 .74 .42 
Supervisão 4.40 .93 .69 
Benefícios 3.37 .71 .34 
Recompensas 3.79 .77 .49 
P. Administrativos    3.28 .50 .-54 
Colegas de 
Trabalho          
4.26 .97 .70 
Natureza de 
Trabalho         
4.45 .96 .74 
Comunicação             4.14 .77 .24 
Empenhamento 
Total      
3.48 .71 .82 
Proactividade Total            3.29 .64 .85 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1 Quando foi determinado o coeficiente de consistência interna – alfa de Cronbach na dimensão Procedimentos Administrativos, 
usando os itens 6,24,31 invertidos, de acordo com a recomendação de Spector (1997), obtiveram-se valores de alfa de Cronbach 
negativos quer para a dimensão quer no caso o item retirado (alfa if item deleted) o que violava o modelo de fiabilidade assumido na 
definição deste coeficiente. No presente estudo optou-se por não ir contra a recomendação do autor. 
  
23 
 
 Como se pode observar no Quadro 2 e de modo a verificar a hipótese1 (Espera-
se uma relação positiva entre a Proactividade e a Satisfação Profissional), a 
Proactividade e a Satisfação Profissional estão relacionadas de forma positiva e muito 
significativa (r =.394; p= 0.002 <0.01) permitindo assim afirmar que a Hipótese 1 é 
suportada.  
 A análise das correlações revela também que a proactividade se relaciona 
igualmente de forma positiva, e muito significativa com o Empenhamento 
Organizacional Afectivo (r=.598; p= 0.001 <0.01) permitindo assim afirmar que a 
Hipótese 2 (Espera-se uma relação positiva entre a Proactividade e o Empenhamento 
Organizacional Afectivo) foi igualmente suportada. Verifica-se igualmente que a 
Satisfação Profissional tem uma relação positiva e muito significativa com o 
Empenhamento Organizacional Afectivo (r=.358; p= 0.005 <0.01) permitindo assim 
afirmar que a Hipótese 3 (Espera-se uma relação positiva entre a Satisfação 
Profissional e o Empenhamento Organizacional Afectivo) foi igualmente suportada. 
Todas as correlações são positivas e muito significativas o que significa que quando 
uma aumenta a outra aumenta também.   
Quadro 2. Matriz de Correlações 
        Variáveis                                                             SP EOA PRCT 
          SP                 .358*1  
         EOA    
        PRCT  .394*1     .598*1  
               
Notas:  SP = Satisfação Profissional; EOA = Empenhamento Organizacional Afectivo;  
PRCT= Proactividade 
1 Coeficiente de Correlação de Pearson; * p< 0.01 
 
  
De modo a verificar a hipótese4 (Espera-se que existam diferenças na 
proactividade entre os colaboradores efectivos e contratados) efectuou-se um teste de 
diferença entre as médias dos colaboradores que se apresenta no Quadro 3. 
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Quadro 3. Proactividade- Médias, Desvios- Padrão e Valor T para Efectivos e 
Contratados. 
                                                          Médias Desvio Padrão T 
Colaboradores     
Efectivos  5.09 .482 2.159* 
Contratados 5.49 .723  
               
(*) Significativo ao nível de probabilidade de 1% 
  
 De modo a verificar a hipótese5 (Espera-se que existam diferenças na satisfação 
profissional entre os colaboradores efectivos e contratados) procedeu-se à análise de 
diferença entre as médias dos colaboradores que se apresenta no Quadro 4. 
Quadro 4. Satisfação Profissional- Médias, Desvios-Padrão e Valor T para Efectivos e 
Contratados. 
                                                          Médias Desvio Padrão T 
Colaboradores     
Efectivos  3.75 .447 1.128 
Contratados 3.90 .591  
               
 
 De modo a verificar a hipótese 6 (Espera-se que existam diferenças no 
empenhamento organizacional afectivo entre os colaboradores efectivos e contratados), 
efectuou-se igualmente um teste de diferenças entre as médias dos colaboradores 
efectivos e contratados que se apresenta no Quadro 5. 
Quadro 5. Empenhamento Organizacional Afectivo- Médias, Desvios- Padrão e Valor T 
para Efectivos e Contratados. 
                                                          Médias Desvio Padrão T 
Colaboradores     
  Efectivos  3.92 .747 .662 
  Contratados 4.04 .680  
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4. Discussão 
 
 O presente estudo pretendeu investigar a relação da Proactividade com a 
Satisfação Profissional e o Empenhamento Organizacional Afectivo. Adicionalmente 
pretendeu-se também verificar a influência do tipo de contrato nas variáveis referidas 
anteriormente.  
 Verificou-se que existe uma relação positiva e muito significativa entre a 
proactividade e a satisfação profissional, ou seja, quando os colaboradores se sentem 
satisfeitos com o seu trabalho têm mais comportamentos pró-activos, no sentido de 
conseguirem alcançar com sucesso os objectivos estabelecidos pela organização, 
permitindo assim afirmar que a Hipótese 1 (Espera-se uma relação positiva entre a 
Proactividade e a Satisfação Profissional) é suportada. Tal como afirmaram Feldman e 
Sorensen (2005 cit. por Li, Liang & Crant, 2010), a proactividade está associada com a 
satisfação profissional, porque os colaboradores mais pró-activos tendem a criar 
condições mais favoráveis para o sucesso pessoal no trabalho. Esta mesma perspectiva é 
coerente com o estudo de meta-análise cujos resultados indicam que a proactividade 
está fortemente relacionada com a satisfação na carreira profissional.  
 A análise das correlações indica que existe uma relação positiva e significativa 
entre a proactividade e o empenhamento organizacional afectivo, porque quando os 
colaboradores sentem que os seus valores coincidem com os da organização onde estão 
inseridos têm mais iniciativas quer dentro da equipa, quer nos seus objectivos 
individuais, corroborando assim a Hipótese 2 (Espera-se uma relação positiva entre a 
Proactividade e o Empenhamento Organizacional Afectivo). De acordo com Mathieu e 
Zajac (1990 cit. por Belschack & Den Hartog, 2010), o empenhamento organizacional 
afectivo é o mais proeminente como comportamento preditor, isto é, existe uma relação 
entre o empenhamento organizacional afectivo e a iniciativa pessoal para trabalhar, 
estando igualmente relacionado com as auto-avaliações de iniciativa pessoal. Os 
mesmos autores apontam algumas razões para esta relação positiva. Em primeiro lugar, 
o elemento afectivo envolvido leva à activação de energia dos colaboradores para se 
envolverem em tarefas, facilitando assim a acção positiva e pró-activa do 
comportamento. Em segundo lugar, o empenhamento afectivo controla os 
comportamentos dos colaboradores para objectivos específicos, ou seja, o sucesso 
pessoal e da organização. Efectivamente espera-se que os colaboradores que estão 
comprometidos com a organização estejam mais inclinados a se envolverem 
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principalmente em tarefas pró-activas, isto é, os colaboradores que estão comprometidos 
com a sua equipa têm na sua maioria um comportamento interpessoal pró-activo, os que 
estão comprometidos com a sua carreira envolvem-se na sua maioria em actividades 
pró-activas que impulsionarão a mesma (Ellemers et al, 1998 cit. por Belschack & Den 
Hartog, 2010). Verificou-se igualmente que existe uma relação positiva e significativa 
entre a satisfação profissional e o empenhamento organizacional afectivo, ou seja, 
quando os colaboradores estão satisfeitos profissionalmente estabelecem relações de 
identificação, participação e ligação emocional com a organização, permitindo assim 
corroborar a Hipótese 3 (Espera-se uma relação positiva entre a Satisfação Profissional 
e o Empenhamento Organizacional Afectivo). Na investigação realizada por Sonnentag 
(2003, cit. por Belschak & Den Hartog, 2010) o empenhamento organizacional afectivo 
tem relações positivas com atitudes e comportamentos, tais como satisfação 
profissional, intenções e iniciativa.  
 Mathieu & Zajac (1990; Meyer, Standley, Herscovicth & Topolnytsky 2002, cit. 
por Schmidt, 2007) afirmam que o empenhamento organizacional afectivo está 
fortemente relacionado com a satisfação profissional já que existem factores comuns a 
estas duas variáveis e que são as características do trabalho, a estrutura organizacional, 
o ambiente de trabalho e as características pessoais. Locke 1976; Meyer e Allen 1997 
(cit. por Maier & Brunstein, 2001) afirmaram que os colaboradores tendem a atingir 
níveis elevados de satisfação profissional e empenhamento organizacional afectivo 
quando existe uma promoção relacionada com a realização dos seus objectivos. Meyer e 
Hercovich (2001 cit. por Schmidt, 2007) afirmaram que a satisfação profissional e o 
envolvimento no trabalho também se revelaram positivamente correlacionadas com o 
empenhamento organizacional afectivo. 
 Assim, pôde-se verificar tanto pela literatura como pelos resultados das 
correlações apresentadas que de facto existe uma relação positiva e significativa entre a 
proactividade e as variáveis supramencionadas. 
 De modo a verificar a hipótese 4 (Espera-se que existam diferenças na 
proactividade entre os colaboradores efectivos e contratados), os resultados mostram 
que existem diferenças significativas entre os colaboradores efectivos e contratados no 
que respeita à proactividade, sendo estas diferenças significativas ao nível de 
probabilidade de 1%. O Quadro 3 permite constatar que os colaboradores contratados 
demonstraram ser mais pró-activos quando comparados com os colaboradores efectivos, 
confirmando assim que a hipótese 4 foi verificada. Os resultados obtidos podem ser 
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explicados pelo facto dos colaboradores contratados terem uma iniciativa pessoal mais 
activa revelando uma menor passividade dado que arriscam em ter novas ideias, o que 
está de acordo com a perspectiva de Crant (2000 cit. por Li, Liang & Crant, 2010), que 
refere que os colaboradores mais activos são mais pró-activos naturalmente para moldar 
e manipular o ambiente, com o objectivo de realizar os seus objectivos preferindo não 
esperar passivamente pelas informações e oportunidades. No entanto, pelo contrário, 
aqueles que não são pró-activos tendem a não procurar ou identificar activamente 
oportunidades de mudança, preferindo não alterar o seu ambiente (Bateman & Crant, 
1993, cit. por Chung-Yan & Butler, 2011).  Segundo a literatura, a iniciativa leva a uma 
série de cognições e comportamentos, como a identificação de novas ideias com o 
intuito de melhorar processos de trabalho, actualizar as suas competências, procurando 
entender melhor as políticas da organização onde está inserido (Seibert, Kraimer, & 
Crant, 2001 cit. por Li, Liang & Crant, 2010). 
 Quanto à hipótese5 (Espera-se que existam diferenças na satisfação profissional 
entre os colaboradores efectivos e contratados). No quadro 4, verifica-se que as 
diferenças não são significativas, no entanto, os colaboradores contratados demonstram 
estar mais satisfeitos profissionalmente quando comparados com os colaboradores 
efectivos. Os resultados mostram que os colaboradores contratados estão mais 
satisfeitos profissionalmente quando comparados com os colaboradores efectivos, o que 
diverge de Berd e Edwards (1995, cit. por De Cuyper, Notelaers & De Witte, 2009), que 
referem que a diferença entre contratos efectivos e contratados tem implicações para a 
experiência dos colaboradores, dada a probabilidade da perda de emprego estar mais 
próxima para a maioria dos colaboradores contratados devido ao facto da data de 
validade dos contratos ser definida com antecedência. Assim a satisfação no trabalho é 
mais negativa nos colaboradores contratados, em comparação com os contratos 
efectivos. De acordo com Locke (1976; Meyer e Allen 1997, cit. por Maier & 
Brunstein, 2001) afirmaram que os colaboradores tendem a atingir níveis elevados de 
satisfação profissional quando existe uma promoção relacionada com a realização dos 
seus objectivos. Spector, Dwyer e Jex (1988) consideram também que os efeitos da 
satisfação profissional recaem em variáveis que estão mais relacionadas com os 
colaboradores do que com as próprias organizações, ou seja, pela relação entre a 
satisfação profissional e o bem – estar físico e psicológico. Assim, os colaboradores 
satisfeitos tendem a ser mais produtivos, empenhados e leais às suas organizações.  
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 No que respeita à hipótese6 (Espera-se que existam diferenças no 
empenhamento organizacional afectivo entre os colaboradores efectivos e contratados), 
verifica-se que as diferenças não são significativas, no entanto, os colaboradores 
contratados revelaram ter um maior empenhamento organizacional afectivo quando 
comparados com os colaboradores efectivos (quadro 5). Tendo em conta a literatura, 
também Locke (1976; Meyer e Allen 1997, cit. por Maier & Brunstein, 2001) 
afirmaram que os colaboradores tendem a atingir níveis elevados de empenhamento 
organizacional afectivo quando existe uma promoção relacionada com a realização dos 
seus objectivos.  
 De acordo com Conway e Briner (2005, cit. por De Cuyper, Notelaers & De 
Witte, 2009) a insegurança no emprego surge associada ao empenhamento 
organizacional afectivo, dado que quando existem incertezas na organização onde estão 
inseridos, a lealdade e o próprio empenhamento organizacional afectivo ficam 
comprometidos. Assim nos colaboradores com contrato efectivo a insegurança no 
trabalho poderá levar a que estes respondam com níveis baixos de empenhamento 
organizacional afectivo.  
 
4.1.Conclusão 
 
 Numa fase terminal da presente investigação, salientam-se que os objectivos de 
uma maneira geral foram atingidos, já que todas as hipóteses foram apoiadas.  
 Relativamente à proactividade, os resultados evidenciaram que a relação que 
esta estabelece com a satisfação profissional, está de acordo com a meta-análise de 
Feldman e Sorensen (2005, cit. por Li, Liang & Crant, 2010) que referem que a 
proactividade está fortemente relacionada com a satisfação na carreira profissional. No 
que concerne à relação entre a proactividade e o empenhamento organizacional afectivo 
também está de acordo com Ellemers et. al (1988, cit. por Belschack & Den Hartog 
,2010) que referem que o empenhamento organizacional afectivo está positivamente 
relacionado com o comportamento pró-activo, como também com o comportamento 
pró-activo interpessoal, ou seja, o indivíduo orienta a sua carreira com comportamentos 
proactivos pessoais. No que respeita à relação entre a satisfação profissional e o 
empenhamento organizacional afectivo, está de acordo com Mathieu e Zajac (1990) que 
salientam a relação forte entre o empenhamento organizacional afectivo e a satisfação 
profissional, dado existirem factores comuns às duas variáveis como as características 
do trabalho e o ambiente do trabalho.  
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 Após a análise da diferença entre as médias dos colaboradores efectivos e 
contratados verificou-se que na proactividade as diferenças foram significativas ao nível 
de 1%, relativamente à satisfação profissional e ao empenhamento organizacional 
afectivo as diferenças não foram significativas, no entanto, os colaboradores contratados 
revelam estar mais satisfeitos profissionalmente, obtendo também um maior 
empenhamento organizacional afectivo comparativamente aos colaboradores efectivos. 
Como é sabido, os colaboradores contratados numa perspectiva de promoção na carreira 
profissional são mais pró-activos, são mais satisfeitos no seu trabalho, 
consequentemente, existe uma maior identificação para com a organização. De acordo 
com o que foi referido, a insegurança no trabalho leva a que colaboradores com contrato 
efectivo respondam com níveis baixos de empenhamento organizacional afectivo e se 
sintam insatisfeitos com o seu trabalho (Conway & Briner, 2005; cit. por De Cuyper, 
Notelaers & De Witte, 2009). Contudo, investigações realizadas recentemente 
revelaram que a insegurança no trabalho é menos preditiva para os colaboradores 
contratados em comparação com os colaboradores efectivos, dado que as condições de 
trabalho não diferem no tipo de contrato, no entanto, se a insegurança no trabalho surgir 
associada ao tipo de contrato estabelecido, a satisfação no trabalho, o empenhamento 
organizacional afectivo e a saúde nos colaboradores serão afectadas negativamente 
(Bernhard-Oettel et al, 2005; De Cuyper & De Witte, 2005; De Witte, 2003; Kinnunen, 
Kikangas, Mauno, 2005; Sverke et al, 2000; Kivima,Vahtera, Virtanen, Ferrie, & Pentii, 
2002 cit. por De Cuyper & De Witte, 2006). 
 Torna-se pertinente mostrar futuros indícios de investigação. No seguimento 
deste estudo, seria interessante estudar novas relações entre a proactividade, a saliência 
das actividades, e relaciona-las com a faixa etária, ou sexo por exemplo. As 
organizações devem procurar activamente soluções para os colaboradores efectivos no 
sentido de se puder colher os resultados que levem à proactividade, à satisfação 
profissional e ao empenhamento organizacional afectivo daí ser necessário desenvolver 
condições favoráveis para os seus colaboradores. 
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